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ARTICOLO 1 - PREMESSA

1. Questo documento è predisposto per uniformare il  sistema di  misurazione e di  valutazione delle
prestazioni dei Titolari di PO, dipendenti, Segretario Comunale, alle modificazioni introdotte dallo stralcio al
Regolamento sull’Ordinamento degli Uffici e Servizi relativo alla Misurazione, Valutazione e Trasparenza della
Performance approvato dalla Giunta Comunale.

2. Il sistema riconosce come valori di riferimento quelli della trasparenza, della valutazione dei comportamenti
e delle prestazioni rispetto ai programmi dell’Amministrazione, e del merito individuale e dei gruppi di lavoro.

3. Il sistema definisce il metodo e il procedimento per la valutazione annuale delle prestazioni dei Titolari di
PO, dipendenti, Segretario Comunale e dell’organizzazione intesa nel suo complesso; la valutazione si attua
utilizzando criteri  selettivi di valorizzazione del merito, sulla base dei risultati conseguiti anche ai fini dei
sistemi premianti previsti dal D. Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150.

ARTICOLO 2 - ATTORI DELLA VALUTAZIONE

1. La valutazione della performance è affidata:
a) al Nucleo di Valutazione, cui compete la valutazione della performance della struttura amministrativa

nel suo complesso, nonché la proposta di valutazione annuale dei Titolari di PO,. 
b) al Sindaco cui compete, sentita la Giunta, l’approvazione della proposta di valutazione dei Titolari di

PO e del Segretario Comunale formulata Nucleo di Valutazione,
c) al Nucleo di Valutazione sentiti i Titolari di PO cui compete la valutazione del personale assegnato al

proprio settore/servizio.

ARTICOLO 3 - FINALITÀ DELLA VALUTAZIONE

1. Il processo di valutazione persegue diverse finalità, prima fra tutte quella di orientare la prestazione dei
valutati verso il raggiungimento degli obiettivi dell’Ente, ma anche la valorizzazione dei dipendenti, l’introduzione
di una cultura organizzativa della responsabilità per il miglioramento della performance rivolta allo sviluppo
della qualità dei servizi erogati e del merito, l’assegnazione degli incentivi di produttività e dell’indennità di
risultato.

ARTICOLO 4 - OGGETTO DELLA VALUTAZIONE

1. Oggetto della valutazione è il raggiungimento degli obiettivi programmati, il contributo assicurato alla
performance generale della struttura e la performance dell’ambito organizzativo di diretta responsabilità
(responsabili) o alla performance del settore/servizio (dipendenti) e le competenze e i relativi comportamenti
tenuti sia nell’ambito dello svolgimento delle proprie attività sia per ottenere i risultati prefissati.

2. Gli obiettivi dovranno possedere determinate caratteristiche:
a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettività, alla missione istituzionale, alle priorità politiche

ed alle strategie dell’amministrazione;
b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari;
c) tali da determinare un significativo miglioramento della qualità dei servizi erogati e degli interventi;
d) riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;
e) commisurati a valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale ed internazionale,

nonché da comparazioni con amministrazioni analoghe;
f) confrontabili con le tendenze della produttività dell’amministrazione con riferimento, ove possibile,

almeno al triennio precedente;
g) correlati alla quantità ed alla qualità delle risorse disponibili.

ARTICOLO 5 - VALUTAZIONE DEI TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

1. Per la valutazione dei titolari di PO si prenderanno in considerazione i seguenti aspetti:
a)   raggiungimento degli obiettivi programmati
si andrà a verificare il raggiungimento degli obiettivi assegnati che dovranno possedere le caratteristiche

indicate nel precedente articolo 4.
b)   qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura
la valutazione riguarda la qualità del contributo fornito dal responsabile in questione alla performance

dell’intero Ente.
c)   performance dell’ambito organizzativo di diretta responsabilità
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la valutazione riguarda la performance dell’ambito organizzativo di diretta responsabilità nella realizzazione
dell’attività istituzionale.

d)   competenze
per la valutazione delle competenze vengono presi in considerazione diversi criteri che risultano:
- l’ organizzazione

intesa come capacità dimostrata di partecipare alla costruzione degli obiettivi, di tradurre gli obiettivi
in piani di azione e di dare realizzazione agli stessi, inoltre di adattarsi ai cambiamenti intervenuti
all’interno dell’amministrazione;

- l’innovazione
intesa come capacità dimostrata di stimolare l’innovazione sostenendo in modo costruttivo gli
interventi già attivati o da attivare a livello informatico/organizzativo/procedurale;

- la collaborazione, la comunicazione e l’integrazione
intese come capacità dimostrate di saper lavorare in gruppo e di collaborare con persone inserite
in altri settori/enti al fine della realizzazione dei progetti e/o della risoluzione di problemi;

- l’orientamento al cliente
intesa come capacità dimostrata di ascoltare e mettere in atto soluzioni che, pur nel rispetto delle
regole organizzative, non comportino un’applicazione pedissequa e/o distorta delle norme al fine
della soddisfazione del collega e dell’utente e del raggiungimento della maggiore qualità del servizio;

- la valutazione dei propri collaboratori
intesa come capacità dimostrata di perseguire l’intero processo valutativo nei confronti dei propri
collaboratori e la capacità di differenziare i giudizi assegnati.

ARTICOLO 6 - METODOLOGIA DELLA VALUTAZIONE DEI RESPONSABILI

1. La valutazione avviene utilizzando scale numeriche con valori che vanno da 0 a 100.
2. La misurazione della valutazione deve essere strutturata in modo da favorire gli  obiettivi  o i fattori

valutativi  che l’amministrazione comunale ritiene prioritari  perseguire oppure che considera cruciali  per
le funzioni assegnate al singolo responsabile. E’ chiaro che la suddetta priorità o crucialità deve essere
comunicata al  responsabile nella fase di  programmazione dell’anno oggetto di valutazione. Per quanto
riguarda il  raggiungimento degli  obiettivi l’importanza dell’obiettivo stesso può essere indicata dal peso
assegnato.

a)   raggiungimento degli obiettivi
- punteggio da 0 a 29 – obiettivo non raggiunto
- punteggio da 30 a 69 – obiettivo parzialmente raggiunto
- punteggio da 70 a 100 – obiettivo raggiunto

Il punteggio della valutazione del raggiungimento degli obiettivi è dato dalla sommatoria dei punteggi ottenuti
dal prodotto fra le percentuali dei singoli pesi attribuiti agli obiettivi e le relative valutazioni numeriche degli
obiettivi stessi.

In caso di assenza dei pesi percentuali dei singoli obiettivi, dovranno essere sommate le sole valutazioni
numeriche attribuite agli obiettivi stessi e quindi rapportare la somma delle valutazioni numeriche al numero
degli obiettivi.

b)   qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura
- punteggio da 0 a 29 – bassa qualità del contributo
- punteggio da 30 a 69 – media qualità del contributo
- punteggio da 70 a 100 – alta qualità del contributo
c)   performance dell’ambito organizzativo di diretta responsabilità
- punteggio da 0 a 29 – performance bassa
- punteggio da 30 a 69 – performance media
- punteggio da 70 a 100 – performance alta
d)   competenze
- organizzazione

Che è la “capacità dimostrata di partecipare alla costruzione degli obiettivi, di tradurre gli obiettivi in piani
di azione e di realizzare gli stessi, adattamento ai cambiamenti”.

- punteggio da 0 a 29 – bassa capacità
- punteggio da 30 a 69 – media capacità
- punteggio da 70 a 100 – alta capacità
- innovazione

Che è la “capacità dimostrata di stimolare l’innovazione sostenendo in modo costruttivo gli interventi già
attivati o da attivare a livello informatico/organizzativo/procedurale”

- punteggio da 0 a 29 – bassa capacità
- punteggio da 30 a 69 – media capacità
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- punteggio da 70 a 100 – alta capacità
- collaborazione, comunicazione e integrazione

Che è la “capacità dimostrata di lavorare in gruppo e di collaborare con persone inserite in altri settori/enti
al fine della realizzazione di progetti e/o della risoluzione di problemi”.

- punteggio da 0 a 29 – bassa capacità
- punteggio da 30 a 69 – media capacità
- punteggio da 70 a 100 – alta capacità
- orientamento al cliente

Che è la “capacità dimostrata di ascoltare e mettere in atto soluzioni che, pur nel rispetto delle regole
organizzative, non comportino un’applicazione pedissequa e distorta delle norme al fine della soddisfazione
del collega e dell’utente e del raggiungimento della maggiore qualità del servizio”.

- punteggio da 0 a 29 – bassa capacità
- punteggio da 30 a 69 – media capacità
- punteggio da 70 a 100 – alta capacità
- valutazione dei propri collaboratori

Che è la “capacità dimostrata di perseguire l’intero processo valutativo nei confronti dei propri collaboratori e
di differenziare i giudizi”.

- punteggio da 0 a 29 – bassa capacità
- punteggio da 30 a 69 – media capacità
- punteggio da 70 a 100 – alta capacità

Il punteggio della valutazione delle competenze è dato dalla somma delle valutazioni numeriche attribuite
alle singole competenze quindi si rapporta la suddetta somma al numero delle competenze stesse.

ARTICOLO 7 - VALUTAZIONE DEI DIPENDENTI

1. Oggetto della valutazione dei dipendenti è il raggiungimento degli obiettivi programmati e del contributo
assicurato alla performance del settore/servizio  (valutazione del rendimento)   e le competenze e i relativi
comportamenti tenuti dai dipendenti sia nell’ambito dello svolgimento delle proprie attività sia per ottenere i
risultati prefissati (valutazione delle competenze).

Per quanto concerne la valutazione del rendimento, gli obiettivi dei quali si andrà a verificare il raggiungimento
potranno essere individuali e/o di gruppo e dovranno possedere le stesse caratteristiche di quelli assegnati
ai responsabili e che sono riportate al precedente articolo 5, comma 2.

Inoltre, nella valutazione del rendimento verrà considerata la qualità del contributo assicurato da ciascun
dipendente alla performance del settore/servizio di appartenenza.

Per quanto concerne la valutazione delle competenze i criteri da considerare sono i seguenti:
- l’organizzazione

intesa come capacità dimostrata di partecipare alla costruzione degli obiettivi, di tradurre gli obiettivi in
piani di azione e di realizzare gli stessi, l’adattamento ai cambiamenti;

- l’innovazione
Intesa come capacità dimostrata di stimolare l’innovazione sostenendo in modo costruttivo gli interventi

già attivati o da attivare a livello informatico/organizzativo/procedurale;
- la collaborazione, la comunicazione e l’integrazione

Intese come capacità dimostrate di lavorare in gruppo e di collaborare con persone inserite in altri settori/
servizi/enti al fine della realizzazione dei progetti e/o della risoluzione di problemi;

- l’orientamento al cliente
Intesa come capacità dimostrata di ascoltare e mettere in atto soluzioni che, pur nel rispetto delle regole

organizzative, non comportino un’applicazione pedissequa e/o distorta delle norme al fine della soddisfazione
del collega e dell’utente e per il raggiungimento della maggiore qualità del servizio.

ARTICOLO 8 - METODOLOGIA DELLA VALUTAZIONE DEI DIPENDENTI

1. La valutazione avviane utilizzando scale numeriche con valori che vanno da 0 a 100.
a)   raggiungimento degli obiettivi individuali e/o di gruppo
- punteggio da 0 a 29 – obiettivo non raggiunto
- punteggio da 30 a 69 – obiettivo parzialmente raggiunto
- punteggio da 70 a 100 – obiettivo raggiunto

Qualora l’obiettivo da raggiungere sia di gruppo occorrerà stimare l’apporto del singolo dipendente alla
realizzazione dell’obiettivo stesso. Il punteggio assegnato all’obiettivo verrà ripartito in percentuale nel modo
che segue:

- 50% in caso che il dipendente abbia contribuito in modo limitato al raggiungimento dell’obiettivo
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- 100% in caso che il dipendente abbia contribuito in modo consistente al raggiungimento dell’obiettivo.
Il punteggio della valutazione del raggiungimento degli obiettivi è dato dalla somma dei punteggi ottenuti

dal prodotto fra le singole percentuali di apporto per le relative valutazioni numeriche sul raggiungimento delle
valutazioni stesse, rapportata al numero degli obiettivi considerati.

Nel caso in cui l’obiettivo sia individuale solamente dalla somma dei punteggi ottenuti.
b)   qualità del contributo assicurato da ciascun dipendente alla performance del settore/servizio
- punteggio da 0 a 29 – basso contributo
- punteggio da 30 a 69 – medio contributo
- punteggio da 70 a 100 – alto contributo
c)   competenze
- organizzazione

Che è la capacità dimostrata di partecipare alla costruzione degli obiettivi, di tradurre gli obiettivi in piani
di azione e di realizzare gli stessi, adattamento ai cambiamenti.

- punteggio da 0 a 29 – bassa capacità
- punteggio da 30 a 69 – media capacità
- punteggio da 70 a 100 – alta capacità
- innovazione

Che è la capacità dimostrata di stimolare l’innovazione sostenendo in modo costruttivo gli interventi già
attivati o da attivare a livello informatico/organizzativo/procedurale.

- punteggio da 0 a 29 – bassa capacità
- punteggio da 30 a 69 – media capacità
- punteggio da 70 a 100 – alta capacità
- collaborazione, comunicazione e integrazione

Che è la capacità dimostrata di saper lavorare in gruppo e di collaborare con persone inserite in altri settori/
servizi/enti al fine della realizzazione di progetti e/o della risoluzione di problemi

- punteggio da 0 a 29 – bassa capacità
- punteggio da 30 a 69 – media capacità
- punteggio da 70 a 100 – alta capacità
- orientamento al cliente

Che è la capacità dimostrata di ascoltare e mettere in atto soluzioni che, pur nel rispetto delle regole
amministrative, non comportino un’applicazione pedissequa e distorta delle norme al fine della soddisfazione
del collega e del cittadino utente e del raggiungimento della maggiore qualità del servizio.

Il punteggio della valutazione delle competenze è dato dalla somma delle valutazioni numeriche attribuite
alle singole competenze, quindi si rapporta la suddetta somma al numero delle competenze considerate.

ARTICOLO 9 - LA VALUTAZIONE DEL SEGRETARIO COMUNALE

1. Titolare della responsabilità della valutazione del Segretario Comunale è il Sindaco che si avvarrà, nelle
forme che riterrà più opportune, del supporto della Giunta Comunale.

2. Il percorso di valutazione garantisce la partecipazione ed il confronto con il Segretario Comunale. I
periodi di servizio inferiori all’anno saranno valutati proporzionalmente.

La valutazione positiva ai fini dell’eventuale attribuzione dell’indennità di risultato, non può prescindere
dalla considerazione  di  una  durata  ed  una  intensità  tali  da  avere  influito  in  una  misura  considerevole
sull’organizzazione.

3.  La  valutazione  dei  comportamenti,  delle  capacità  e  delle  competenze  del  Segretario  Comunale e
dell’utilità delle sue prestazioni, è effettuata considerando:

a) per  il  50%  la  valutazione  dei  comportamenti,  delle  capacità  e  delle  competenze  di  guida
dell’organizzazione dimostrate;

b) per il 50% il grado di miglioramento dei livelli di efficacia ed efficienza dei servizi valutata in rapporto
al grado di conseguimento dei risultati del Piano Dettagliato degli Obiettivi.

ARTICOLO 10 - LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

1. La performance organizzativa concerne:
a) l’attuazione delle politiche legate alla soddisfazione finale dei bisogni della collettività amministrata;
b) l’attuazione dei piani e programmi inseriti nel PEG dei servizi;
c) la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei servizi;
d) la modernizzazione ed il miglioramento qualitativo dell’organizzazione e delle competenze professionali;
e) lo sviluppo quali-quantitativo delle relazioni con i cittadini e gli utenti;
f) l’efficienza dell’impiego delle risorse;
g) la qualità e quantità delle prestazioni e servizi erogati.
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ARTICOLO 11 - STRUMENTI PER LA VALUTAZIONE

1. Lo strumento utilizzato per l’estrinsecazione della valutazione di tutti i dipendenti valutati è la scheda di
valutazione.

2. Tale scheda si compone di 4 sezioni:
- la prima sezione riguarda l’intestazione nella quale sono riportati i dati identificativi del valutato;
- la seconda sezione:
a) per i responsabili – riguarda la valutazione degli obiettivi, della qualità del contributo assicurato alla

performance generale della struttura e della performance relativa all’unità organizzativa di competenza;
b) per i dipendenti – riguarda la valutazione dei rendimenti;
c) per il Segretario Comunale– riguarda la valutazione dei comportamenti;
- la terza sezione riguarda la valutazione delle competenze (responsabili e dipendenti), dei risultati

(segretario ecc.);
- la quarta sezione riguarda la valutazione della performance individuale;

Seguono la firma del valutatore, la data della valutazione, la firma del valutato per conoscenza ed accettazione
della valutazione.

I fac-simili delle schede da utilizzare per la valutazione di tutti i dipendenti valutati vengono allegati al
presente regolamento.

ARTICOLO 12 - PROCEDURA DI CONCILIAZIONE

1. La procedura di conciliazione da adottare al sorgere di eventuali contrasti tra i soggetti responsabili della 
valutazione ed i valutati, prevede che il ricorrente provveda all’indicazione chiara e documentata dell’oggetto 
della contestazione, sulla base dei criteri del sistema di valutazione, da inserire direttamente nella scheda di 
valutazione o da presentare con documento a parte e da inviare al Nucleo di Valutazione entro 15 giorni dalla 
data della conoscenza dell’esito della valutazione.

2.  Il  Nucleo di  Valutazione,  entro  15 giorni  dal  ricevimento della  richiesta  di  contestazione scritta  e
motivata, con ampi poteri istruttori, verifica la validità e la completezza della motivazione e sulla base di tali
accertamenti esprimerà il proprio parere in merito, riferendo agli interessati ed al Sindaco.

ARTICOLO 13 - TEMPISTICA DELLA VALUTAZIONE

1. Il processo di valutazione è articolato in tre fasi fondamentali: l’iniziale, l’intermedia e la finale. Ciascuna
di queste fasi è collegata alle altre in maniera coerente.

1) FASE INIZIALE: ASSEGNAZIONE DEGLI OBIETTIVI

Entro il mese di febbraio, se il bilancio di previsione è approvato entro il 31 dicembre dell’anno precedente,
e in ogni caso, entro 30 giorni dall’approvazione del bilancio di previsione, il Segretario Comunale, sentita la
Giunta, definisce ed assegna ai dirigenti gli  obiettivi da realizzare attraverso  i Piani Esecutivi di Gestione
(PEG), dei singoli e diversi settori/servizi organizzativi dell’ente.

Nella fase di assegnazione degli obiettivi è opportuno mettere in evidenza il collegamento tra obiettivi e
risorse e le modalità di realizzazione.

Gli  obiettivi  assegnati,  verranno  riportati  nelle  singole  schede  individuali  di  valutazione  (allegate  al
presente regolamento).

2) FASE INTERMEDIA: MONITORAGGIO PERIODICO SULLA PERFORMANCE

Il Nucleo di Valutazione  :
a) aggiorna e monitora periodicamente il grado di realizzazione degli obiettivi e relaziona in proposito

alla Giunta;
b) propone, ove necessario, interventi correttivi;

I titolari di PO di settore o servizio:
a) verificano lo stato di realizzazione delle attività ed obiettivi assegnati ai PEG del settore o dei servizi

loro assegnati;
b) verificano la realizzazione delle prestazioni richieste ai dipendenti loro assegnati.

Il  Nucleo  di  Valutazione  sulla  base  di  quanto  acquisito  dal  monitoraggio  effettuato,  informa
tempestivamente la Giunta sul corretto funzionamento complessivo del sistema di valutazione.
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3) FASE FINALE

La rendicontazione dell’attuazione del PEG è verificata dal Nucleo di Valutazione, che verificano anche le
schede di valutazione dei singoli dipendenti sentiti i titolari di PO per quanto riguarda i dipendenti non titolari di
PO.

Il Nucleo di Valutazione entro e non oltre 30 giorni dal ricevimento della rendicontazione e delle  schede
dei singoli dipendenti:

a) presenta al Sindaco la proposta di graduatoria della valutazione dei titolari di PO;
b) redige la graduatoria (o le graduatorie) della valutazione dei dipendenti sulla base delle schede

redatte e consegnate dai titolari di PO;
c) valida la relazione della performance organizzativa predisposta dal Segretario Comunale.

Il  Sindaco,  sulla  base  della  proposta  predisposta  dal  Nucleo  di  Valutazione  e  sentita  la  Giunta
Comunale, valuta i titolari di PO.

ARTICOLO 14 - COMUNICAZIONE DELLA VALUTAZIONE

1. Il colloquio di valutazione è una fase di fondamentale importanza in quanto, a seconda delle sue modalità
di realizzazione, si stabilisce o meno il raggiungimento delle finalità proposte con la valutazione stessa.

2. Il colloquio di valutazione deve essere quindi preparato con cura e con una chiara definizione di quelle
che saranno le fasi ed i relativi argomenti da trattare durante il colloquio stesso. Deve essere visto come
strumento necessario per raggiungere gli obiettivi e per risolvere i problemi.

ARTICOLO 15 - CONVERSIONE DELLA VALUTAZIONE IN TRATTAMENTO ECONOMICO
ACCESSORIO

In presenza di un numero di titolari di PO non superiore a 5, così come previsto dall’art. 19, comma 6, del
D. Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150, non si applicano la suddivisione in fasce titolari di PO. Comunque, dovendo
garantire  l’attribuzione  selettiva  della  quota  prevalente  delle  risorse  destinate  al  trattamento  economico
accessorio, in applicazione del principio di differenziazione del merito, la trasformazione della valutazione in
trattamento economico accessorio avviene mediante l’applicazione proporzionale del punteggio ottenuto sul
punteggio massimo all’indennità di risultato massima prevista.

L’attribuzione economica accessoria potrà essere erogata solo ai titolari di PO ed ai dipendenti che hanno
ottenuto una valutazione finale uguale o superiore a 60/100.

ARTICOLO 16 - NORMA TRANSITORIA

1. Ai sensi dell’art. 6 del D. Lgs. 1° agosto 2011, n. 141, la differenziazione retributiva in fasce, prevista dagli
artt. 19, commi 2 e 3, e 31 comma 2, del D. Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150, si applica a partire dalla tornata di 
contrattazione collettiva successiva a quella relativa al quadriennio 2006/2009.

2. Nelle more dei predetti rinnovi contrattuali, per l’applicazione dell’art. 19, comma 1, del L. Lgs. n. 150/2009,
e pertanto per il finanziamento della differenziazione retributiva in fasce, possono essere utilizzate solo le
eventuali  economie aggiuntive, disponibili  in ragione di economie e risparmi conseguenti ai processi di
riorganizzazione della pubblica amministrazione, derivanti dall’art. 16, comma 5, del D.L. 6 luglio 2011, n. 98,
convertito dalla legge 15 luglio 2011, n. 111.

3. Comunque, la normativa sopra richiamata, dispone che in ogni caso, deve essere garantita l’attribuzione
selettiva della quota prevalente delle risorse destinate al trattamento economico accessorio collegato alla
performance, in applicazione del principio di differenziazione del merito, ad una parte limitata del personale
dirigente e non dirigente.
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SCHEDA DI VALUTAZIONE

TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

ANNO .................

Cognome e nome ...............................................................................................................................................

Settore o Servizio ................................................................................................................................................

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

                                                                                                 punteggio        peso       punteggio pesato/totale

- Punteggio totale obiettivi .................. ........... .................................. +

- Punteggio qualità contributo alla performance generale .................. .................................. +

- Punteggio performance ambito organizz. di competenza .................. .................................. +

- Punteggio totale competenze .................. .................................. =

================

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE ..................................

- EVENTUALI OSSERVAZIONI DEL VALUTATORE

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

- EVENTUALI OSSERVAZIONI DEL VALUTATO

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

n.b la determinazione del peso non è vincolante

Firma valutatore data Firma valutato

............................................... .................................. ...............................................
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SCHEDA DI VALUTAZIONE

DIPENDENTI

Anno .................

Cognome e nome ...............................................................................................................................................

Settore o Servizio di appartenenza .....................................................................................................................

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

                                                                                              punteggio       % ragg.           Punteggio totale

- Punteggio raggiungimento obiettivi di gruppo .................. ........... ................................ +

- Punteggio raggiungimento obiettivi individuali .................. ................................ +

- Punteggio contributo assicurato perfor. settore/servizio .................. ................................ +

- Punteggio totale competenze .................. ................................ =

================

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE ................................

- EVENTUALI OSSERVAZIONI DEL VALUTATORE

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

- EVENTUALI OSSERVAZIONI DEL VALUTATO

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

Firma valutatore data Firma valutato

............................................... .................................. ...............................................
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SCHEDA DI VALUTAZIONE

Segretario comunale
Anno .................

Cognome e nome ...............................................................................................................................................

Anzianità nell’ente anni ....................

Per  la  Valutazione  dei  comportamenti,  capacità  e  competenze  si  prenderanno  in
considerazione i seguenti indicatori professionali:
1) capacità di rendere funzioni consultive, referenti e di assistenza alle riunioni della Giunta e del Consiglio;
2) capacità di direzione, coordinamento e controllo dell’attività dei dirigenti/incaricati di funzioni dirigenziali/

responsabili di settore o servizio per assicurarne unitarietà di intenti;
3) capacità di approfondimenti tecnico/giuridici sulle problematiche che si presentano nell’ente;
4) capacità di perseguire la crescita professionale del personale dipendente;
5) capacità di sovrintendere alla gestione dell’ente e di perseguire livelli ottimali di efficacia ed efficienza nei

servizi;
6) capacità di collaborare e di relazionarsi con gli organi elettivi dell’ente;
7) capacità di valorizzare il patrimonio dell’ente;
8) capacità di perseguire la semplificazione delle procedure amministrative dell’Amministrazione;
9) capacità di attuare processi di fidelizzazione dei personale dipendente;
10) capacità di orientare l’azione dei servizi alla conformità dell’ordinamento (leggi, statuto e regolamento).

Per la VALUTAZIONE DEI RISULTATI la seguente tabella:

ELEMENTO DI VALUTAZIONE % DI REALIZZAZIONE PESO PERCENTUALE FINALE PUNTI
GRADO DI REALIZZAZIONE
DEGLI OBIETTIVI DI PDO

    % 50 %     %      

ESITO DELLA VALUTAZIONE

PUNTI PESO PUNTEGGIO FINALE RIPORTATO
VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI 50 %
VALUTAZIONE DEI RISULTATI 50 %
PUNTEGGIO TOTALE

- EVENTUALI OSSERVAZIONI DEL SINDACO

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

- EVENTUALI CONTRODEDUZIONI DEL SEGRETARIO/DIRETTORE

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

- EVENTUALI OSSERVAZIONI DELL’OIV/NUCLEO DI VALUTAZIONE

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

Firma valutatore data Firma valutato

............................................... .................................. 
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Comune di VALMACCA
Servizio ................................................................

SCHEDA PER LA VALUTAZIONE DELLA PRESTAZIONE INDIVIDUALE 20.....

Dipendente Sig. ................................................................... CAT. ............... POS. ECON. ...............

Profilo professionale ............................................................................................................................

(Punteggio massimo attribuibile a ciascun parametro: punti 100)

N.D. Descrizione dei parametri di valutazione

Punti

attribuibili
attribuiti

da a

1 Risultati conseguiti – Riferimenti: obiettivi assegnati con il Peg e con altri atti di programmazione
in modo puntuale...............................................
in modo soddisfacente.......................................
in modo insoddisfacente....................................
in modo completamente insoddisfacente..........

91
71
21
0

100
90
70
20

     
     
     

..............

2 Impegno individuale e flessibilità – Riferimenti: impegno personale profuso e flessibilità – capacità
a perseguire con continuità e in modo flessibile gli obiettivi assegnati

elevata................................................................
discreta...............................................................
sufficiente...........................................................
insufficiente........................................................

91
71
21
0

100
90
70
20

     
     
     

..............

3 Qualità della prestazione – Riferimenti: autonomia e professionalità – grado di autonomia e
professionalità nello svolgimento dei compiti assegnati

elevato................................................................
discreto...............................................................
sufficiente...........................................................
insufficiente........................................................

91
71
21
0

100
90
70
20

     
     
     

..............

4 Rapporto con l’utenza – Riferimenti: rapporto con i cittadini e con l’utenza (colleghi e ammini-
stratori), o disponibilità e diligenza

elevata................................................................
discreta...............................................................
sufficiente...........................................................
insufficiente........................................................

91
71
21
0

100
90
70
20

     
     
     

..............

5 Iniziativa personale e capacità di proporre soluzioni innovative e migliorative dell’organizzazione
del  lavoro  –  Riferimenti:  capacità  di  proporre  soluzioni  innovative  e/o  efficienti  e  efficaci
nell’attuazione dei programmi

elevata................................................................
discreta...............................................................
sufficiente...........................................................
insufficiente........................................................

91
71
21
0

100
90
70
20

     
     
     

..............

TOTALE . . . . . . . . . ..............

MEDIA (Totale: 5) . . . . . . . . . ..............

Calcolo dell’importo individuale di produttività

Punteggio medio conseguito Quota attribuita
(% sulla quota intera)

≤ 20 0

da  21 a  70 70

da  71 a  90 90

da  91 a  100 100

Lì .............................................
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Il Responsabile del Servizio

Comune di VALMACCA

Servizio ................................................................

SCHEDA PER LA VALUTAZIONE DELLA POSIZIONE ORGANIZZATIVA

Dipendente Sig. ................................................................... CAT. ............... POS. ECON. ...............

Profilo professionale ............................................................................................................................

1) PROFESSIONALITÀ

N.D. Parametri di valutazione

Punti

attribuibili
attribuiti

da a

1.1 PROFESSIONALITÀ GIURIDICA RICHIESTA
Da valutare in relazione al grado di applicazione di questo tipo di professionalità. 0 6 .............

1.2 PROFESSIONALITA’ TECNICA RICHIESTA
Da valutare in relazione al grado di applicazione di questo tipo di professionalità. 0 6 .............

1.3 PROFESSIONALITA’ GESTIONALE RICHIESTA
Da valutare in relazione al grado di applicazione di questo tipo di professionalità. 0 8 .............

SUBTOTALE. . . . . . . . . . . .............

2) COMPLESSITÀ DIREZIONALI

N.D. Parametri di valutazione

Punti

attribuibili
attribuiti

da a

2.1 COMPLESSITÀ TECNICO-OPERATIVA DELLA ATTIVITA’
Da valutare in relazione al grado di disomogeneità, di variabilità ed ai vincoli di contesto
in cui si svolge l’attività. 0 8 .............

2.2 RELAZIONI INTERNE
Da valutare in rapporto al quadro degli interlocutori istituzionali ed al collegamento con il
resto della struttura, con i quali la posizione ha rapporti più o meno continui e complessi. 0 7 .............

2.3 RELAZIONI ESTERNE
Da valutare in relazione alle istituzioni o ai destinatari delle prestazioni, con i quali la
posizione ha rapporti più o meno continui e complessi. 0 8 .............

2.4 FABBISOGNO DI INNOVAZIONE
Da valutare in rapporto al fabbisogno di innovazione nei processi, nei servizi, nelle attività
e nel quadro delle relazioni richiesto alla posizione. 0 7 .............

SUBTOTALE. . . . . . . . . . . .............

3) RESPONSABILITÀ

N.D. Parametri di valutazione Punti

attribuibili attribuiti
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da a

3.1 RESPONSABILITÀ GIURIDICO FORMALE
Da valutare in rapporto al tipo di responsabilità (civile, contabile, amministrativa, penale
e di risultato) connessa allo svolgimento delle funzioni assegnate. 0 10 .............

3.2 RESPONSABILITÀ ORGANIZZATIVA
Da valutare in base sia alle posizioni direttive coordinate, sia al numero totale del personale
assegnato anche a tempo parziale, sia alla articolazione e complessità dei servizi e uffici
da coordinare. 0 8 .............

3.3 RESPONSABILITÀ ECONOMICA
Da valutare in relazione all’entità economica delle risorse annuali assegnate, sia in termini
di entrate o di spese correnti, sia in termini di investimenti che in relazione all’effettivo
grado di gestibilità delle risorse assegnate. 0 7 .............

SUBTOTALE. . . . . . . . . . . .............

4) STRATEGICITÀ

N.D. Parametri di valutazione

Punti

attribuibili
attribuiti

da a

4.1 STRATEGICITÀ
Da valutare in relazione all’importanza, alla criticità della posizione rispetto ai programmi
annuali e di medio – lungo periodo del Comune ed agli incarichi aggiuntivi e di grande
rilevanza connessi alla posizione stessa. 0 25 .............

SUBTOTALE. . . . . . . . . . . .............

PESO COMPLESSIVO DELLA
POSIZIONE

.................../100

CALCOLO DELLA RETRIBUZIONE DI POSIZIONE

Fasce Punteggio % sull’importo massimo Importo

A 0 – 50 0 %      

B 51 – 70 50 %      

C 71 – 85 80 %      

D 86 – 100 100 %      

lì .............................................

Il Nucleo di valutazione

.............................................................

.............................................................
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Comune di VALMACCA

Servizio ................................................................

SCHEDA PER LA VALUTAZIONE DEI RISULTATI GESTIONALI

ANNO ….........

FUNZIONARIO ...................................... SETTORE ......................................

PARAMETRI DI VALUTAZIONE RISULTATO PARZIALE DELLA VALUTAZIONE
VALORE

da a
1. RISULTATI OTTENUTI
I  risultati  ottenuti  sono  valutati  attraverso  i
seguenti fattori combinati tra loro in relazione
alla situazione organizzativa o funzionale:
raggiungimento  degli  obiettivi  assegnati  con

PEG e con altri atti di programmazione;
tempestività  ed  efficacia  degli  interventi  at-

tuati;
gestione delle situazioni critiche e di cambia-

mento;
qualità del servizio erogato, degli atti adottati

o proposti e dei rapporti con l’utenza.

I risultati attesi sono stati raggiunti in maniera ottimale in tutti i fattori di
valutazione;

I risultati attesi sono stati raggiunti  in maniera soddisfacente in tutti i
fattori di valutazione;

I risultati  attesi  sono stati raggiunti  con difficoltà riscontrata in alcuni
fattori di valutazione;

I risultati attesi sono stati parzialmente raggiunti evidenziando difficoltà
in alcuni fattori di valutazione;

I risultati attesi sono stati parzialmente raggiunti evidenziando difficoltà
gravi o gravissime in alcuni o tutti i fattori di valutazione.

90

60

50

30

0

100

89

59

49

29

Peso 50 x valore assegnato ........../100 → (R1) = . . . . . . . . . . ........................

2. COMPETENZE ORGANIZZATIVE
Le competenze organizzative sono valutate
attraverso i seguenti fattori combinati fra loro
in relazione alla situazione organizzativa e
funzionale:
propensione  ad  assumere  responsabilità

gestionali nell’uso delle risorse e nello svol-
gimento delle procedure amministrative;

clima organizzativo dell’Unità, motivazione e
gestione delle risorse umane;

padronanza delle  competenze  assegnate  e
gestione ottimale delle risorse.

Sono state dimostrate competenze organizzative ottimali nel raggiungi-
mento degli obiettivi assegnati in relazione a tutti i fattori di valuta-
zione;

Sono state  dimostrate  competenze  organizzative adeguate  nel  rag-
giungimento degli obiettivi assegnati in relazione a tutti i fattori di va-
lutazione;

Sono state  dimostrate  competenze  organizzative  parzialmente  ade-
guate al raggiungimento degli obiettivi assegnati in relazione ad al-
cuni o tutti i fattori di valutazione;

Sono state  dimostrate  competenze  organizzative  non  adeguate  al
raggiungimento degli obiettivi assegnati in relazione ad alcuni o tutti
i fattori di valutazione.

90

60

40

0

100

89

59

39

Peso 25 x valore assegnato ........../100 → (R2) = . . . . . . . . . . ........................

3. PRESTAZIONE
La prestazione è valutata attraverso i seguenti
fattori  combinati  fra  loro  in  relazione  alla
performance  richiesta  dalla  natura
dell’incarico affidato:
impegni, autonomia, professionalità e flessibi-

lità dimostrata nella gestione e nell’as-sun-
zione delle decisioni;

capacità  di  proporre  soluzioni  innovative,
strategicamente efficienti, efficaci ed ottima-
li per l’elaborazione e l’attuazione dei pro-
grammi dell’amministrazione;

qualità dei rapporti  con l’organo di direzione
politica, con le direzioni operative e con la
direzione strategica (disponibilità, diligenza,
conflittualità, ecc.).

È  stata  fornita  una  prestazione  ottimale  nel  raggiungimento  degli
obiettivi assegnati in relazione a tutti i fattori di valutazione;

È  stata  fornita  una  prestazione  adeguata  nel  raggiungimento  degli
obiettivi assegnati in relazione a tutti i fattori di valutazione;

È stata fornita una prestazione parzialmente adeguata al raggiungi-
mento degli obiettivi assegnati in relazione ad alcuni o tutti i fattori di
valutazione;

È stata fornita una prestazione non adeguata al raggiungimento degli
obiettivi assegnati in relazione ad alcuni o tutti i fattori di valutazio-
ne.

90

60

40

0

100

89

59

39

Peso 25 x valore assegnato ........../100 → (R3) = . . . . . . . . . . ........................

RISULTATO COMPLESSIVO DELLA VALUTAZIONE → (R1 + R2 + R3) =
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

........................

PUNTEGGIO FINALE
– punteggio  ≤  60 nulla
– punteggio da 61 a 70 70%
– punteggio da 71 a 80 80%
– punteggio da 81 a 90 90%
– punteggio da 91 a 100 100%
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